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PENGARUH KEADILAN ORGANISASI PADA KEPUASAN 
KERJA DAN TURNOVER INTENTION KARYAWAN BPR DI 
KABUPATEN TABANAN 
 










Tujuan dari penelitian ini yaitu menguji pengaruh keadilan organisasi pada kepuasan 
kerja dan turnover intention. Responden sebanyak 160 karyawan ditentukan menggunakan metode 
propotional random sampling, dimana responden adalah karyawan tetap selain direktur dan 
wakilnya yang memiliki masa kerja minimal 1 tahun. Data diperoleh dengan menyebarkan 
kuesioner yang dianalisis menggunakan teknik analisis jalur (path analysis). Hasil pengujian 
mendapatkan keadilan organisasi berpengaruh positif pada kepuasan kerja karyawan, keadilan 
organisasi berpengaruh negatif pada turnover intention karyawan, dan kepuasan kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap turnover karyawan.  
Kata kunci: Keadilan Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Turnover Intention 
 
ABSTRACT 
The purpose of this study is to test the impact of organizational justice on job satisfaction 
and turnover intention. Respondents were 160 employees who determined using proportional 
random sampling method, where respondents are permanent employees other than directors and 
representatives who have a minimum term of 1 year. Data obtained by distributing questionnaires 
were analyzed using path analysis. The test results get justice organizations has a significant 
positive effect on job satisfaction, organizational justice has a significant negative effect on 
employee turnover intention and job satisfaction did not has significantly influence on employee 
turnover. 
Keywords: Organization Justice, Job Satisfaction, and Turnover Intention 
 
PENDAHULUAN 
Penelitian mengenai perilaku turnover karyawan merupakan hal yang 
masih menjadi perhatian di kalangan peneliti di bidang manajemen SDM (Nadiri 
dan Tanova, 2010). Turnover menurut Robbins dan Judge (2009:38) adalah 
tindakan pengunduran diri secara permanen yang dilakukan oleh karyawan baik 
secara sukarela ataupun tidak secara sukarela. Rivai dan Sagala (2011:238) 
menyimpulkan setiap perusahaan harus melakukan kegiatan pengembangan agar 
mampu melakukan persiapan berupa pencegahan terhadap turnover intention 
karyawan yang sulit diprediksi. Menurut Kadiman (2012) intensitas turnover yang 
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tinggi dapat menyebabkan perusahaan tidak dapat memperoleh manfaat dan 
keuntungan dari program peningkatan kinerja karyawan karena mengeluarkan 
biaya yang lebih besar untuk program rekrutmen, seleksi, dan pelatihan karyawan 
baru. Rokhmah (2005) menyebutkan bila setiap perusahaan ingin jumlah 
terjadinya turnover dapat diminimalkan maka setiap perusahaan perlu 
mempelajari tentang penyebab terjadinya turnover intention pada karyawan. 
Culpepper (2011) menyebutkan turnover intention merupakan prediktor terbaik 
untuk mengidentifikasi perilaku turnover yang akan terjadi pada karyawan suatu 
organisasi. 
Keinginan berpindah kerja (turnover intention) pada karyawan dapat 
dipengaruhi oleh faktor kepuasan kerja yang dirasakan di tempat kerja 
(Abdillah,2012). Menurut Robbins dan Judge (2009:117) terdapat pengaruh yang 
negatif antara hubungan kepuasan kerja pada turnover intention, yang berarti 
semakin besar kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka keinginan 
berpindah kerja akan semakin kecil dan begitu pula sebaliknya. Kesimpulan 
serupa juga disampaikan oleh Riyanto (2008), dimana tingkat kepuasan kerja yang 
tinggi dapat menekan timbulnya keinginan keluar karyawan dari pekerjaannya 
secara signifikan. Kepuasan kerja yang dimaksud adalah perilaku positif yang 
ditunjukan karyawan dalam merespon semua perlakuan, keputusan, dan kebijakan 
yang dilakukan perusahaan (Sidharta et al., 2011). Kepuasan kerja dapat muncul 
ketika karyawan merasakan adanya kesesuaian antara penghargaan yang diterima 
dengan ekspektasi yang diperkirakan sebelumnya (Riyanto, 2008). 
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Kepuasan kerja menurut sejumlah penelitian sangat dipengaruhi oleh 
keadilan di dalam organisasi. Keadilan menurut Dwisvimiar (2011) adalah suatu 
keadaan dimana seseorang mendapatkan apa yang menjadi haknya dan telah 
sesuai dengan hukum dan norma yang berlaku. Fatt et al. (2010) menyimpulkan 
keadilan yang dirasakan karyawan di dalam organisasi dapat mempengaruhi 
tingkat kepuasan kerja pada karyawan, sementara Fatimah (2011), Sareshkeh 
(2012), dan Taheri (2013) menemukan bahwa semakin besar rasa keadilan yang 
dirasakan seseorang akan meningkatkan rasa kepuasan pada pekerjaan yang 
dimiliki orang tersebut.  
Kepuasan kerja seseorang dapat dijelaskan melalui salah satu teori 
mengenai kepuasan kerja yaitu Teori Keadilan yang menyatakan bahwa kepuasan 
kerja dapat tercipta dalam diri seseorang apabila seseorang merasakan adanya 
keadilan pada hal yang dilakukan dan diterima orang tersebut (Rivai dan Segala, 
2011:856). Sutrisno (2012:142) menyebutkan bahwa Teori Keadilan menyatakan 
setiap manusia selalu menginginkan keadilan sebagai penggerak yang memotivasi 
mereka dalam bekerja sehingga memperoleh kepuasan dari pekerjaan yang 
dimilikinya. Menurut Ardana et al. (2012:38) dalam Teori Keadilan setiap 
individu akan selalu melakukan perbandingan antara dirinya dengan orang lain 
dalam hal masukan dan hasil yang diperoleh dalam pekerjaan. 
Keadilan organisasi adalah sesuatu yang mendasari persepsi karyawan 
tentang adanya keadilan di tempat kerjanya (Colquitt et al., 2001). Organisasi 
memiliki tiga dimensi yang menjadi dasar dalam menilai keadilan yaitu keadilan 
distributif, keadilan interaksional, dan keadilan prosedural (Cropanzano et al., 
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2007). Keadilan distributif merupakan keadilan yang terkait hasil yang diperoleh 
karyawan, keadilan prosedural adalah keadilan yang dirasa dari kebijakan atau 
prosedur yang digunakan dalam mengambil keputusan, dan keadilan interaksional 
adalah keadilan yang menyangkut hubungan sosial karyawan di tempat kerja 
(Skarlicki, 1997). Dampak yang diperoleh perusahaan bila karyawan merasakan 
ketidakadilan adalah menurunnya kinerja, demo karyawan, tingginya tingkat 
kemangkiran dan turnover karyawan (Budiarto et al., 2005). 
Menurut Sakina (2009) perbankan merupakan salah satu industri yang 
selalu dihadapkan pada persaingan yang ketat dan perubahan lingkungan bisnis 
yang begitu cepat. Saat ini bank tidak hanya dituntut untuk memahami 
nasabahnya akan tetapi juga harus memperhatikan karyawannya agar perusahaan 
tetap berjalan sesuai tujuannya. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Tower 
Watson menemukan tingkat turnover rata-rata karyawan yang dimiliki bank di 
Indonesia sangat tinggi yaitu sebesar 17-20 persen per tahun, dimana bank terlalu 
terfokus pada pengembangan bisnis sehingga kurang dalam memperhatikan 
kepuasan karyawannya (www.infobanknews.com, diakses 21 Desember 2013). 
Persaingan pada industri perbankan yang sangat ketat dapat memberikan 
dampak pada perilaku karyawan yang bekerja pada industri tersebut, karena 
persaingan tersebut tidak hanya terjadi dari sisi banyaknya nasabah dan 
keuntungan yang diperoleh tetapi juga terjadi pada pengelolaan sumber daya 
manusia. Sutrisno (2012:81) menyebutkan pengelolaan SDM yang baik dapat 
memberikan kepuasan dan motivasi sehingga dapat menekan munculnya 
keinginan keluar pada diri karyawan. Menurut Yaseen (2013) kenginan seseorang 
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mencari kepuasan yang lebih dari apa yang didapatnya saat ini merupakan akibat 
dari kebutuhan manusia yang tak terbatas. 
Bank Perkreditan Rakyat (BPR) merupakan lembaga keuangan mikro 
(LKM) di Indonesia yang memiliki tingkat persaingan yang tinggi. Persaingan 
terjadi tidak hanya antara sesama BPR tetapi persaingan tersebut juga terjadi 
dengan lembaga keuangan lainnya. Ekspansi yang dilakukan Bank Umum dengan 
terjun dalam segmen mikro yang pada awalnya adalah ranah dari lembaga 
keuangan mikro membuat posisi BPR semakin terjepit. Modal yang dimiliki Bank 
Umum seperti teknologi yang lebih maju, jaringan kantor, dan pengelolaan 
sumber daya manusia yang lebih baik menambah beratnya tantangan BPR dalam 
menghadapi persaingan (Majalah Infobank, Juni 2013). 
Pemilihan lokasi penelitian pada BPR di kabupaten Tabanan karena 
didasari oleh dua hal. Pertama, karena BPR di Tabanan bersifat kooperatif dalam 
pemberian data dan sebagian besar BPR berpusat pada Kecamatan Kediri 
sehingga mempermudah dalam pengumpulan data mengingat keterbatasan waktu 
dan dana yang dimiliki peneliti. Kedua, karena kabupaten Tabanan adalah sentral 
produksi tanaman pangan di provinsi Bali, dimana kondisi tersebut akan memicu 
munculnya UMKM di bidang pertanian yang menjadi lahan persaingan bagi 
setiap lembaga keuangan.      
Hipotesis Penelitian  
Pengaruh Keadilan Organisasi Pada Kepuasan Kerja 
Meningkatkan kepuasan kerja karyawan dapat dilakukan dengan adanya 
prosedur dan hasil yang adil di dalam lingkungan kerja (Hasmarini, 2008). Taheri 
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(2013) menemukan adanya pengaruh yang signifikan dan positif dari keadilan 
organisasi terhadap kepuasan kerja. Fatimah (2011) juga menemukan pengaruh 
yang signifikan dan positif dari keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja. 
Sareshkeh (2012) menyimpulkan bahwa semakin tinggi rasa keadilan yang 
dirasakan karyawan maka akan diikuti dengan semakin meningkatnya kepuasan 
karyawan tersebut. 
 H1 : Keadilan organisasi berpengaruh pada kepuasan kerja. 
Pengaruh Keadilan Organisasi Pada Turnover Intention 
McKnight et al. (2009) menyatakan bahwa keadilan yang diterima pekerja 
di tempat kerja dapat mempengaruhi keinginan untuk melakukan turnover. 
Sugianto (2011) menemukan bahwa variabel keadilan distributif dan keadilan 
prosedural memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap turnover 
intention karyawan. Keadilan prosedural dan keadilan distributif juga memiliki 
pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap turnover intention pada penelitian 
yang dilakukan Rokhman (2011). Namara (2013) menemukan variabel keadilan 
distributif dan keadilan prosedural memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention sedangkan keadilan interaksional memiliki hubungan 
yang negatif dan tidak signifikan terhadap turnover intention, hal ini berarti 
tingginya tingkat keadilan organisasi yang dirasakan karyawan akan menurunkan 
tingkat turnover intention pada karyawan tersebut. 





Pengaruh Kepuasan Kerja Pada Turnover Intention 
Menurut Bakotic et al. (2013) kepuasan kerja dapat dilihat dengan 
menunjukan rasa nyaman serta memiliki pengalaman yang positif di dalam 
pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 
turnover intention karyawan, dimana munculnya ketidakpuasan akan 
menyebabkan keinginan untuk keluar pada diri karyawan (Ardana et al., 
2012:128). Menurut Johan (2002) selain berdampak pada produktivitas, kepuasan 
kerja juga memiliki dampak terhadap ketidakhadiran dan keluarnya tenaga kerja. 
Penelitian yang dilakukan Jang et al. (2012), Lai et al. (2012) dan Ucho et al. 
(2012) mendapatkan variabel kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention. Hasil penelitian yang berbeda ditemukan pada 
penelitian yang dilakukan oleh Witasari (2009) dan Margitama (2010) yang 
menemukan tidak terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel kepuasan kerja 
terhadap turnover intention, dimana kepuasan tidak menjadi faktor yang dominan 
dalam mempengaruhi keinginan keluar karyawan karena masih terdapat faktor 
lainnya yang lebih dominan dalam mempengaruhi keinginan keluar para 
karyawan. Berdasarkan penelitian terdahulu tersebut maka hipotesis ketiga 
dirumuskan sebagai berikut. 
 H3 : Kepuasan kerja berpengaruh pada turnover intention. 
Pada Gambar 1 dapat dilihat model konseptual yang menggambarkan 




Gambar 1 Model Konseptual Penelitian 
Sumber: Pengembangan dari beberapa penelitian terdahulu 
 
METODE 
Penelitian dilakukan pada BPR yang berlokasi di kecamatan Kediri 
kabupaten Tabanan. Objek yang diteliti adalah keadilan organisasi, kepuasan 
kerja, dan turnover intention karyawan. Penentuan sampel sebesar 160 karyawan 
dari populasi sebanyak 268 karyawan ditentukan dengan menggunakan rumus 
Slovin dan dengan metode proportionate stratified random sampling diperoleh 
proporsi jumlah sampel untuk masing-masing BPR yang ditunjukan pada Tabel 1. 
Tabel 1. Populasi dan Sampel karyawan BPR di Kediri Tabanan 





1 PT. BPR Luhur damai 42 25 
2 PT. BPR Bumi Primadana 41 24 
3 PT. BPR Sewu Bali 32 19 
4 PT. BPR Dewata Indobank 26 16 
5 PT. BPR Jero anom 27 16 
6 PT. BPR Sari Dananiaga 28 17 
7 PT. BPR Artha Adyamurthi 19 11 
8 PT. BPR Prisma Bali 19 11 
9 PT. BPR Ayunulus 18 11 
10 PT. BPR Kerta Warga 16 10 
 Total 268 160 
Sumber : Departemen SDM masing-masing BPR di Kediri Tabanan. 
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Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian adalah CFA 
(confirmatory factor analysis) teknik analisis jalur (path analysis) yang diolah 
menggunakan program SPSS (statistical package for social science). Teknik 
analisis jalur digunakan dalam menguji besarnya kontribusi yang yang ditunjukan 
oleh koefisien jalur pada setiap diagram jalur dari hubungan kausal atau sebab 
akibat antar variabel eksogen terhadap variabel endogen dan CFA digunakan 
untuk menguji measurement model. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 
Pada Tabel 2 menunjukan tiga karakteristik dari responden yang terdiri 
dari usia, pendidikan terakhir, dan jenis kelamin. Responden sebagian besar 
berusia antara 19 sampai 35 tahun dengan persentase sebesar 41,25% atau 66 
orang. Hal ini dikarenakan BPR di kabupaten Tabanan merasa karyawan dengan 
kisaran usia 19 sampai 35 tahun lebih bersemangat dalam bekerja karena adanya 
kebutuhan untuk memiliki pekerjaan. Pendidikan terakhir responden pada Tabel 2 
memperlihatkan sebagian besar merupakan  lulusan SMA/SMK yang berjumlah 
83 orang dengan persentase 51.87% yang berarti BPR di Tabanan membutuhkan 
tenaga kerja untuk bagian tertentu dalam jumlah besar yang minimal mampu 
dilakukan oleh lulusan SMA/SMK. Responden didominasi oleh karyawan 
berjenis kelamin perempuan dengan persentase 59,37% atau sebanyak 95 orang. 
Hal ini dikarenakan BPR di Tabanan merasa perempuan memiliki ketelitian yang 
lebih dalam mengerjakan tugas dibandingkan laki-laki serta dapat menjadi daya 
tarik bagi para nasabah. 
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Tabel 2. Karakteristik Responden 
Usia  
Jumlah 
orang presentase % 
19 - 35 66 41.25 
35 - 45 56 35 
45 > 38 23.75 
Jumlah 160 100 
Pendidikan Terakhir 
Jumlah  
Orang presentase % 
SMA/SMK 83 51.87 
D1 8 5 
D2 5 3.12 
D3 7 4.37 
S1 57 35.62 
Jumlah 160 100 
Jenis Kelamin 
Jumlah  
Orang  presentase % 
Laki-laki 65 40.62 
Perempuan 95 59.37 
Jumlah 160 100 
Sumber: Hasil pengolahan data penelitian 
Analisis Faktor Konfirmatori 
 Hasil uji yang ditunjukan Tabel 3 memperlihatkan semua variabel 
memiliki KMO > 0,5. Hal ini menyimpulkan bahwa masing-masing variabel 
memiliki kecukupan sampel untuk analisis faktor. Pada Tabel 4 Nilai MSA 
masing-masing variabel lebih besar dari 0,5. Hal ini berarti masing-masing model 
layak digunakan dalam analisis faktor. Pada Tabel 5 nilai Persentage of Variance  
masing-masing variabel sudah lebih besar dari 60 persen. Hal ini berarti faktor 





Tabel 3. Nilai KMO (Kaiser Meyer Olkin) 
Variabel KMO 
Keadilan Organisasi (X) 0,686 
Kepuasan Kerja (Y1) 0,603 
Turnover Intention (Y2) 0,634 
Sumber : Hasil pengolahan data penelitian 
Tabel 4. Nilai MSA (Measures of Sampling Adequancy) 
Variabel Indikator Nilai MSA 
Keadilan Organisasi (X) X1 0,682 
 X2 0,659 
 X3 0,724 
Kepuasan Kerja (Y1) Y1.1 0,616 
 Y1.2 0,631 
 Y1.3 0,589 
 Y1.4 0,588 
Turnover Intention (Y2) Y2.1 0,591 
 Y2.2 0,631 
 Y2.3 0,688 
 Y2.4 0,615 
Sumber : Hasil pengolahan data penelitian 
Tabel 5. Nilai Percentage of Variance 
Variabel Percentage of Variance 
Keadilan Organisasi (X) 66.874 
Kepuasan Kerja (Y1) 67.878 
Turnover Intention (Y2) 67.217 
Sumber : Hasil pengolahan data penelitian 
Hasil Koefisien Determinasi Total 





= 1 – (0,893)2 (0,883)2  
 = 1 – (0,797) (0,780)  
 = 1 – 0,621 = 0,0,378 
Nilai determinasi total sebesar 0.378 mempunyai arti bahwa sebesar 38% 
variasi turnover intention karyawan dipengaruhi oleh variasi keadilan organisasi 
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dan variasi kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 62% djelaskan oleh faktor 
lain yang tidak dimasukkan ke dalam model. 
Hasil Analisis Jalur 
Pengaruh keadilan organisasi pada kepuasan kerja 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh keadilan organisasi pada kepuasan 
kerja diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,450. Nilai 
Sig. t 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini 
mempunyai arti bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
pada kepuasan kerja. Kepuasan kerja karyawan dapat ditingkatkan dengan adanya 
prosedur dan hasil yang adil di dalam lingkungan kerja (Fatt et al., 2010).  Hasil 
penelitian sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Taheri (2013), Sareshkeh 
(2012), dan Fatimah (2011) yang juga menemukan adanya pengaruh signifikan 
positif pada variabel keadilan organisasi dan kepuasan kerja karyawan. 
Berdasarkan hasil tersebut ditemukan implikasi bahwa dengan adanya rasa 
keadilan yang tinggi pada karyawan maka kepuasan kerja yang dirasakan 
karyawan juga akan semakin tinggi. 
Pengaruh keadilan organisasi pada turnover intention 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh keadilan organisasi pada turnover 
intention diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta -0,441. 
Nilai Sig. t 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. 
Hasil ini mempunyai arti bahwa keadilan organisasi berpengaruh negatif dan 
signifikan pada turnover intention. McKnight et al. (2009) menyatakan keadilan 
yang diterima karyawan di tempat kerja sangat mempengaruhi keinginan untuk 
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melakukan turnover. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Sugianto 
(2011), Rokhman (2011), dan Namara (2013) menyangkut pengaruh keadilan 
organisasi pada turnover intention karyawan yang sama-sama berpengaruh 
signifikan negatif. Implikasi yang diperoleh dari hasil pengujian yaitu semakin 
besar rasa keadilan yang dirasakan karyawan maka akan semakin mengurangi 
keinginan karyawan tersebut untuk keluar dari perusahaan. 
Pengaruh kepuasan kerja pada turnover intention 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja pada turnover 
intention diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,471 dengan nilai koefisien beta -0,057. 
Nilai Sig. t 0,471 > 0,05 mengindikasikan bahwa H1 ditolak dan H0 diterima. 
Hasil ini mempunyai arti bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif tetapi tidak 
berpengaruh signifikan pada turnover intention. Hasil penelitian sesuai dengan 
penelitian oleh Margitama (2010) dan Witasari (2009) yang mendapatkan tidak 
adanya pengaruh yang signifikan pada variabel kepuasan kerja terhadap turnover 
intention. Hal ini berarti kepuasan kerja yang rendah tidak mempengaruhi 
karyawan BPR di Kabupaten Tabanan untuk berkeinginan keluar dari perusahaan. 
Hasil wawancara mendalam terhadap karyawan BPR di Tabanan 
menemukan bahwa kepuasan kerja yang rendah tidak begitu saja mengakibatkan 
tingginya turnover intention karyawan dikarenakan karyawan tersebut merasakan 
kekahwatiran tidak mendapatkan pekerjaan yang lebih baik mengingat ketatnya 
persaingan dalam mencari pekerjaan saat ini. Sebaliknya, tingginya kepuasan juga 
tidak menjamin karyawan BPR di Tabanan memiliki keinginan keluar yang 
rendah dari perusahaan. Hal ini bisa terjadi bila karyawan tersebut memiliki 
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peluang untuk mendapatkan pekerjaan yang mendatangkan kepuasan yang lebih 
bila dibandingkan dengan pekerjaannya saat ini. 
SIMPULAN DAN SARAN 
 Simpulan yang diperoleh dari hasil analisis penelitian yaitu keadilan 
organisasi berpengaruh positif pada kepuasan kerja, keadilan organisasi 
berpengaruh negatif pada turnover intention, dan Kepuasan kerja tidak 
berpengaruh pada turnover intention karyawan BPR yang berada di Kabupaten 
Tabanan. 
 Berdasarkan Simpulan yang didapat, berikut beberapa saran yang dapat 
digunakan untuk penelitian selanjutnya dan bahan pertimbangan bagi perusahaan 
dalam membuat suatu keputusan dan kebijakan. Penelitian selanjutnya diharapkan 
untuk lebih memperdalam pemahaman akan fenomena ini dengan menemukan 
faktor lain yang lebih mempengaruhi turnover intention pada karyawan BPR di 
kabupaten Tabanan dan peneliti selanjutnya juga diharapkan untuk memperluas 
ruang lingkup wilayah penelitian dan lokasi penelitian sehingga hasil penelitian 
dapat diimplementasikan secara umum.  
Pihak perusahaan harus menjaga dan selalu memperhatikan seberapa besar 
rasa keadilan yang dirasakan karyawannya dan kepuasan karyawan pada 
pekerjaannya. Keadilan dapat diwujudkan oleh perusahaan dengan 
memperhatikan tiga dimensi keadilan di dalam organisasi yaitu keadilan 
distributif,  prosedural, dan interaksional yang telah dijelaskan sebelumnya 
sehingga setiap karyawan dapat merasakan keadilan yang sesuai dengan hukum 
yang berlaku. Kepuasan kerja karyawan harus selalu dijaga dengan baik jika ingin 
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mempertahankan karyawan tetap di perusahaan karena karyawan cenderung 
memilih pekerjaan yang mampu memenuhi keinginan dan kepuasan mereka. 
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